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Resumen 
 
El proceso de empleo en una institución pública o privada es la actividad que permite que 
se pueda contar con el personal idóneo para el desarrollo de las actividades internas por 
lo que es de suma importancia que se tome todas las precauciones y la responsabilidad 
para que este proceso sea exitoso, éxito que se verá reflejado en los resultados de la 
institución. El propósito de esta investigación es conocer si el proceso de empleo que se 
viene desarrollando presenta relación con el desempeño laboral de los trabajadores en la 
Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de la ciudad de Tarapoto. 
Para realizar esta investigación, se tomó como variable independiente al Proceso de 
Empleo, y como variable dependiente al Desempeño Laboral del trabajador, posterior a 
esto se investigó en libros, páginas de internet, revistas y tesis, las cuales sirvieron como 
guía. Se realizó una investigación de tipo descriptivo, para el proceso de recopilación 
de información se tomó como sujetos de estudio a los trabajadores  de  la  institución,  
utilizando  como  herramienta  de  recolección  de datos una encuesta. Se concluyó que 
el proceso de empleo es desarrollado de manera regular, ósea ni excelente ni deficiente 
en su totalidad pero que esto no es adecuado ya que la consecuencia de esto, como  
se mencionó líneas arriba, repercute directamente en el nivel de desempeño que pueda 
tener un trabajador. 
 
Palabras Clave: Proceso de Empleo, Desempeño Laboral. 
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Abstract 
 
The process of employment in a public or private institution is the activity that permits  
you  to  have  qualified  personnel  for  the  development  of  the  internal activities so it 
is very important that all precautions are taken and the responsibility for this process 
be successful, success will be  reflected in the results of the institution. The purpose 
of this research is to determine whether the employment process that has been developing 
relationship to job performance of workers in the Regional Directorate of Transport and 
Communications of the Tarapoto city. 
To do this research, it was taken as an independent variable the employment process, and 
as the dependent variable job performance of the employee, after it was investigated in 
books, websites, magazines and theses, which served as a guide. descriptive research was 
conducted to the process of gathering information was taken as study subjects workers 
of the institution, using as a tool for data collection survey. It was concluded that the 
employment process is developed regularly, bone or excellent or deficient in its entirety 
but that this is not appropriate because the result, as was mentioned above, directly 
affects the level of performance that may have a worker. 
 
Keywords: Employment Process, Workforce Performance. 
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CAPÍTULO I 
INTRODUCCIÓN 
 
1.1.   Formulación del Problema 
En toda empresa es necesario realizar procesos de evaluación hacia los empleados, 
los mismos que pueden estar realizados en diversos horarios de trabajo y ante cualquier 
momento. De ésta manera la empresa tendrá información oportuna del desempeño que 
tienen sus trabajadores. 
Tomando como referencia a instituciones públicas como Ositran, la Defensoría del Pueblo, 
el Ministerio de Comercio Exterior y Turismo, entre otras; que continuamente evalúan a 
sus trabajadores, y de acuerdo a éstas evaluaciones se procede a determinar cambios o 
modificaciones laborales. En diciembre del 2014, según el Ministerio de Transportes y 
Comunicaciones se lanzó un programa interno de mejora de la capacidad productiva del 
trabajador, implementando acciones encaminadas a seleccionar a un personal idóneo y 
capaz de realizar las actividades y proyectos que en la institución se planteen. Según indicó 
Renato Guialdo, encargado del área de recursos humanos de la mencionada institución, 
gracias a la implementación de  este  programa  se  logró contar con  un personal más 
capacitado y con aptitudes para solucionar los problemas e inconvenientes en horarios de 
trabajo. 
En la ciudad de Tarapoto, instituciones como la UGEL San Martín, la DRASAM, la Red 
de Salud, entre otras han implementado programas para reconocer el desempeño laboral 
de cada uno de sus trabajadores, donde se ha logrado promover la comunicación interna 
entre colaboradores, analizar y comprender con rapidez los problemas internos y externos. 
 
Tomando  como  referencia  a  la  Dirección  Regional  de  Transportes  y Comunicaciones 
San Martin del distrito de Tarapoto se ha podido notar que la gran parte de los trabajadores 
no están siendo evaluados correctamente; ya que es notorio la presencia o falta de 
conocimientos para cumplir sus obligaciones  a  tiempo.  Ello  ha  ocasionado  que,  el  
trabajador  realice informes deficientes o que no logre comprender y solucionar 
problemas presentados de manera práctica y sencilla; además se da la presencia de 
limitada comunicación entre colaboradores; problemas con la delegación de funciones 
y el rol que desempeña el encargo en el área es deficiente; falta de una planificación 
controlada de todas las acciones que se realicen durante la realización de sus actividades 
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laborales y como resultado se obtienen constantes renuncias mes a mes de trabajadores 
en la Dirección de Transportes y Comunicaciones de San Martin del Distrito de Tarapoto. 
Todo  ello  se  cree  hipotéticamente  que  se  debe  a  un  mal  proceso  de empleo;  ello  
ocasionado  por  que  el  área  de  recursos  humanos  no  ha realizado  un  proceso  de  
entrevista  de  selección  correcta,  y  la  mala evaluación de los exámenes psicológicos 
que en toda entidad pública se deben de realizar. Además, se ha reconocido que se 
contratan a personal poco capacitado para los puestos de confianza, sin evaluar su 
idoneidad; se confía en la intuición de quien elige, sin aplicar pruebas objetivas; y se 
pone a trabajar al nuevo empleado apresuradamente, sin capacitarlo. Además, se ha 
observado que la gran cantidad de estos no cuentan con un programa de inducción, los 
jefes inmediatos no inducen a su personal contratado en la parte específica del puesto 
 
Es por ello que con la realización de la investigación se busca conocer 
 
¿Cuál es el proceso de empleo y el desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección 
Regional de Transportes y comunicaciones del distrito de Tarapoto, durante el primer 
semestre del 2015? 
 
1.2.   Justificación del estudio 
 
Justificación Teórica 
La presente investigación se llevó a cabo mediante la teoría de Idalberto Chiavenato, 
(2012) para hablar acerca del proceso de empleo, mientras que para el desempeño 
se tiene la teoría de Saches & Alles (2009). 
 
Justificación Práctica 
Esta investigación tuvo importancia práctica, ya que nos permite contribuir sobre la 
gestión del proceso de contratación de los trabajadores, que permitan a la Dirección 
Regional de Transportes y Comunicaciones del Distrito de Tarapoto mejorar su nivel 
de desempeño laboral, así mismo servirá como base a futuras investigaciones que se 
realicen en la misma institución, aportando conocimientos, material de apoyo y 
lectura 
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Justificación Metodológica 
El presente proyecto de investigación, utilizó la investigación científica 
considerándose adecuado realizar una investigación de tipo descriptiva- cualitativa, 
con un diseño no experimental. La investigación efectuada servirá como 
antecedentes para otras investigaciones relacionadas con este tema. 
 
Justificación Académica 
El motivo por el cual, se ejecutó esta investigación, es por la importancia que 
reviste en la formación profesional, permitiendo desarrollar capacidades y 
conocimientos adquiridos en las aulas de formación profesional y por ser la política 
de la Universidad Nacional de San Martín en la formación académica de sus 
estudiantes. La Ley Universitaria No. 30220, establece en su Capítulo V Art.No.45: 
“La obtención de grados y títulos se realiza de acuerdo a las exigencias académicas 
que cada universidad establezca en sus respectivas normas internas. 
 
 
1.3.    Objetivos de la Investigación 
 
1.3.1. Objetivo general 
Analizar el proceso de empleo y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones del distrito de Tarapoto, 
durante el primer semestre del 2015 
 
1.3.2. Objetivos específicos  
 
Conocer el proceso de empleo en la Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones del Distrito de Tarapoto, durante el primer semestre del 2015. 
 
Evaluar  el  desempeño  laboral  de  los  trabajadores  de  la  Dirección Regional 
de Transportes y Comunicaciones del Distrito de Tarapoto, durante el primer 
semestre del 2015 
 
Determinar la relación entre el proceso de empleo y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Dirección Regional de Transportes y comunicaciones 
del distrito de Tarapoto, durante el primer semestre del 2015. 
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1.4.   Limitaciones de la Investigación 
La investigación presenta la limitación en el ámbito temporal ya que se cuenta con 
tiempo limitado para el desarrollo del trabajo, debido a que en la actualidad nos 
encontramos laborando 
En cuanto a la información de investigaciones locales se nos hizo difícil poder  acceder  a  
esta  información,  debido  a  que  nuestro  tema  en  la localidad no es tan investigado por 
los estudiantes y/o profesionales 
 
1.5.  Hipótesis 
 
Hi: Existe una relación significativa y directa entre el proceso de empleo y el 
desempeño laboral de  los  trabajadores de  la  Dirección  Regional  de Transportes 
y Comunicaciones del Distrito de Tarapoto, durante el primer semestre del 2015 
 
H0: No existe relación significativa y directa entre el proceso de empleo y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones del Distrito de Tarapoto, durante el primer semestre del 2015 
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CAPÍTULO II 
MARCO TEÓRICO 
 
2.1.   Antecedentes del estudio del problema 
 
Internacionales 
 
Arratia, B. (2010), en su tesis de investigación: Desempeño laboral y condiciones de  
trabajo docente en  chile: influencias y percepciones desde los evaluados. (Tesis de 
maestría). Universidad de Chile. El objetivo de la investigación es determinar la relación 
existente entre el desempeño laboral y las condiciones de trabajo docente, se trabajó con 
una muestra de 56 trabajadores. La metodología de estudio es cuantitativa. La 
investigación concluye en lo siguiente: 
 
1. A partir de estos resultados, se realiza un análisis interpretativo, que permite 
realizar una  comparación  entre  los  resultados  obtenidos a  partir  de  las 
entrevistas a los profesores con lo expuesto en el marco teórico, con la finalidad de 
realizar una interpretación que permita sustentarse en las perspectivas 
desarrolladas. Para eso, en primer lugar, se da cuenta de los análisis relacionados 
con la forma en cómo los profesores entienden el desempeño laboral y los 
principales factores que influyen en él. 
2. Luego se analiza cómo los profesores vinculan las condiciones de trabajo con su 
desempeño docente, mostrando la estrecha conexión entre elementos 
aparentemente desligados. 
3. En tercer lugar, se examina la forma en cómo los profesores perciben la relación 
entre condiciones sociales, satisfacción laboral y desempeño docente, vinculando 
los distintos resultados descriptivos descritos. Esto permite, en el último apartado, 
desarrollar una serie de conclusiones respecto del proceso de investigación 
realizado. 
4. Dentro de las principales conclusiones, es posible indicar que efectivamente la 
profesión docente está inmersa en un sistema escolar (escuela) y, a su vez, este 
sistema es un reflejo de la sociedad actual. En definitiva, esto implica que los 
docentes son actores que pueden ser considerados sujetos de una comunidad 
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educativa que le permite desenvolverse dentro de un marco   determinado   (pero   
no   determinista)   por   ciertas   condiciones materiales y sociales (que producen 
la satisfacción laboral) de trabajo, las que influirán en su desempeño y, en sus 
resultados en la EDD. En segundo lugar, y a pesar de la evidencia, es relevante 
mencionar que un grupo de docentes (los con bajo desempeño profesional) no son 
conscientes de sus condiciones de trabajo, lo cual, podría estar influyendo en sus 
desempeños profesionales, produciendo un círculo vicioso de postergación y 
frustración profesional y personal. 
5. Los  docentes  centran  su  desarrollo  y  el  entendimiento  de  su  profesión desde 
un enfoque vocacional, que debe sobreponerse a todas las condiciones del contexto 
escolar y laboral, debido a la importancia de los estudiantes por sobre el profesor. 
Esto incidiría en la importancia de la relación entre condiciones de trabajo, 
desempeño y la evaluación de desempeño  docente.  De  esta  forma,  es  posible  
indicar  que  para  los docentes las condiciones materiales de trabajo y la 
satisfacción laboral se encuentran relacionadas y mediadas por el sentido 
vocacional. 
 
Broggi, A. (2010), en su tesis: Metodología para la mejor Administración de los Recursos 
Humanos en la gestión de empresas de servicio en etapa de maduración. (Tesis de 
maestría). Universidad Tecnológica Nacional, Buenos Aires - Argentina. Concluyó: 
 
1. Se comprueba que el tablero de comando es una herramienta útil para evaluar 
el desempeño organizacional, integrando a los diferentes subsistemas  del  área  de  
Recursos  Humanos  permitiendo  analizar  y visualizar la influencia que tienen las 
acciones que se tomen en la empresa en el rendimiento de los empleados. 
2. Las empresas de servicios que se encuentra en etapa de maduración, la decisión 
de optar por analizar y gestionar a los Recursos Humanos ayudará a comprender la 
situación de estos, a tomar las acciones necesarias para mejorar su rendimiento y 
aumentar la fidelización de los talentos, preparándolos para cubrir puestos claves, 
ya sea por necesidad de reemplazos o por ampliación de estructura para intentar un 
nuevo crecimiento de la empresa y así volver nuevamente a la fase del ciclo de 
vida de crecimiento. 
7 
 
 
Meharifie, V. (2011), en su tesis: Los programas de reclutamiento, selección e inducción 
en el Colegio Capouilliez. (Tesis de  maestría). Universidad  de  San Carlos de 
Guatemala. Guatemala. Concluyó: 
 
1. La falta de un Instructivo en el desarrollo de los programas de reclutamiento, 
selección e  inducción de  personal  genera a  la  institución  educativa  una 
subutilización de recurso financiero, tiempo y del recurso humano. 
La convocatoria que publica el Colegio Capouilliez no llena el requisito de atraer 
un número adecuado de aspirantes porque la institución no utiliza la diversidad de 
medios publicitarios. Además carece de atractivo visual para los aspirantes que 
desean ocupar un puesto docente. 
2. El contar con los perfiles de puestos bien definidos permite al Colegio Capouilliez 
una estructura organizacional sólida y funcional, así mismo son la base para realizar 
el proceso de selección. El proceso de selección que se utiliza  en  el  
establecimiento  educativo  es  identificado  como  la  mayor fortaleza, debido a 
que tiene normas claras a seguir y se cumple con las fuentes que dan información 
relevante de los candidatos, siendo estas: la recepción de hojas de vida, verificación 
de referencias, entrevistas y pruebas de conocimiento y habilidades. La inducción 
de personal cuenta con debilidades que se ven reflejadas en el personal docente 
especialmente en el desempeño de las labores diarias, lo cual se debe a la falta de 
orientación del nuevo maestro a la organización y al puesto de trabajo. 
3. La falta de trabajo en equipo de parte del personal que tiene a cargo los programas 
de reclutamiento, selección e inducción de personal puede incidir en el momento 
de la contratación, integrando a la organización educativa a un docente que 
presente ineficiencia en el desempeño de las funciones del puesto de trabajo. El 
proceso de selección que se practica en el Colegio Capouilliez no cuenta con una 
prueba que pueda medir la inteligencia emocional de los candidatos a ocupar un 
puesto docente. 
 
Por tanto, se puede contratar a personas que presenten una emotividad variable, lo que se 
descubre en la relación laboral o interpersonal con coordinadores, alumnos, padres de 
familia y compañeros de trabajo. Se evidencia que durante el proceso de la entrevista 
aún se presentan dificultades, lo que no permite crear un clima de confianza entre el 
entrevistador y entrevistado. 
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Nacionales  
 
De La Cruz, S. (2010), en su investigación: La Nueva Gestión del Potencial 
Humano y su Evaluación de Desempeño en las Instituciones Financieras de Huamanga. 
(Tesis de titulación). Universidad Nacional de San Cristóbal de Huamanga. Ayacucho. 
Perú. Llegó a las siguientes conclusiones. 
1. Se ha demostrado con evidencias significativas estadísticamente que los 
desempeños laborales en las instituciones financieras de Huamanga 
definitivamente son influidos por acciones de motivación y los diferentes 
programas de incentivos; por ejemplo los reconocimientos individuales, la 
imparcialidad y transparencia en los ascensos y las promociones de los empleados 
y fundamentalmente los incentivos por productividad, demostrándose de esta 
manera la validez de la hipótesis principal. 
2. Asimismo, es posible afirmar que, el dominio de destrezas y habilidades, el buen 
nivel de conocimientos actualizados, los comportamientos y conductas adecuadas 
que generan un clima organizacional para el óptimo rendimiento laboral  tienen  
una  importante  y  decisiva  influencia  de  un  conjunto  de acciones de motivación, 
de estímulos, incentivos y de reconocimientos. 
Igualmente, la puesta en práctica de estrategias de motivación, entre otros, la 
asignación a los empleados de los recursos necesarios e indispensables, la 
implementación de áreas de trabajo con equipos y tecnología, ambientes y 
condiciones saludables de trabajo que propicien un clima organizacional 
adecuado, de armonía e integración de equipos de multidisciplinarios, contribuye 
decisivamente en el trabajo eficiente y en el logro de resultados; aseveración que 
se ha demostrado con los análisis cuantitativos de las variables en estudio. 
3. Existen evidencias significativas estadísticamente que la efectividad de los 
desempeños laborales, que se explican en la prestación de los servicios con calidez, 
en la atención oportuna y la satisfacción plena de los clientes, que consolidan la 
buena imagen institucional, también son consecuencias de estrategias de 
motivación identificadas en el párrafo anterior; validándose de ésta manera la 
segunda hipótesis específica. 
4. Los rendimientos laborales de los empleados de las entidades financieras de 
Huamanga  consideran  como  importante  la  puesta  en  práctica  de  un programa 
de estímulos e incentivos; distinguiéndose la asignación de recursos económicos 
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para capacitación y perfeccionamiento, bonos de participación de utilidades al final 
de un período de gestión, actividades de recreación, esparcimiento y deporte; todas 
estas propician la mejora de los desempeños en el trabajo de los empleados; 
evidencias estadísticas que permiten demostrar la validez de la segunda hipótesis 
específica. 
5. Finalmente,  el  incremento  de  los  niveles  de  producción  y  productividad 
laboral, el logro de los objetivos y metas concretas así como el mejoramiento 
continuo en la prestación de los servicios derivan de la implementación de un 
conjunto de estímulos organizacionales y el otorgamiento de incentivos de carácter 
laboral como parte de las estrategias de gestión de personas; demostración 
estadística  que  permite  reafirmar la validez de  la segunda hipótesis específica. 
 
Natividad, A. (2010), en su tesis: Relación entre el aprendizaje organizacional y el 
desempeño laboral de los docentes de la facultad de agropecuaria y nutrición de la une 
enrique guzmán y valle 2010. (Tesis de titulación). Universidad Nacional De Educación 
Enrique Guzmán  y Valle La  Cantuta. Perú. Llegó  a las siguientes conclusiones: 
1. El análisis comparativo del Desempeño Laboral Docente por Sexo indica que no 
existen diferencias estadísticas significativas en caso alguno, por lo que los 
docentes   presentan   las   mismas   características   respecto   de   su desempeño 
laboral. 
2. El análisis comparativo de las escalas del Desempeño Laboral por Departamento 
Académico, realizado a través del análisis de Varianza de un factor, permite 
observar que no existen diferencias estadísticas significativas en ninguno de los 
casos. 
3. Los análisis estadísticos realizados revelan que las pruebas utilizadas en la presente 
investigación, Aprendizaje Organizacional y Desempeño Laboral Docente, 
presentan validez y confiabilidad. 
 
Sánchez,  G.  (2010),  en  su  tesis:  Desempeño  laboral  de  los  docentes  de  la facultad 
de ingeniería química y metalúrgica de la Universidad Nacional José Faustino Sánchez 
Carrión durante el semestre 2013-I. (Tesis de maestría). Universidad Nacional “José 
Faustino Sánchez Carrión”. Huacho. Perú. El investigador llegó a las siguientes 
conclusiones: 
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1. El 93% de los estudiantes encuestados manifestaron que en mayor o menor grado 
los docentes muestran tener dominio tecnológico en su práctica pedagógica  y sólo  
el  7%  refiere  que  los docentes  nunca  muestran  tener dominio tecnológico en 
su desempeño. 
2. El 97% de los estudiantes encuestados manifestaron que en mayor o menor grado 
los docentes muestran tener responsabilidad en el desempeño de sus funciones en 
su práctica pedagógica y sólo el 3% refiere que los docentes nunca muestran tener 
responsabilidad en el cumplimiento de sus funciones en su desempeño. 
3. El 90% de los estudiantes encuestados manifestaron que en mayor o menor grado 
los docentes presentan buena formación en valores éticos durante su práctica 
pedagógica y sólo el 10% refiere que los docentes nunca presentan buena formación 
en valores éticos durante su práctica pedagógica. Los docentes presentan una 
tendencia positiva en su desempeño laboral. 
 
Local 
 
Chong, M. (2013), en su tesis: Incremento del nivel de Desempeño Laboral mediante la 
implementación de un sistema de Administración del conocimiento en Cervecería San 
Juan S.A – Tarapoto. (Tesis de titulación). Universidad  Nacional  de  San  Martín.  
Tarapoto.  El  investigador  tiene  como Objetivo General desarrollar un sistema de 
información que permita incrementar el nivel de desempeño de los trabajadores de las 
diferentes áreas del centro de distribución de la Cervecería San juan S.A. Sede Tarapoto. 
Asimismo, tiene como objetivos específicos; Evaluar el actual desempeño de los 
trabajadores del centro de Distribución Tarapoto; Desarrollar el sistema de administración 
del conocimiento, Implementar el sistema de administración del conocimiento y Medir el 
nivel de desempeño laboral después de la implementación de la herramienta. 
1. Para el desarrollo de la propuesta se utilizaron diferentes metodologías. Para 
el levantamiento de información se realizaron técnicas de observación, entrevistas, 
así como también la revisión y evaluación de documentos; para el análisis y diseño 
se utilizó la metodología orientada a objetos teniendo en cuenta los diagramas de 
UML, el Proceso Unificado y para la elaboración de prototipos se utilizó el 
lenguaje de programación PHP con el gestor de base de  datos PostgreSQL y el 
paquete  Xammp  Server; cada  una de  estas herramientas fueron tomadas con el 
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fin de cumplir con las expectativas de la empresa y minimizar costos ya que son de 
uso libre. 
2. Vista la necesidad de mejorar el nivel de Desempeño Laboral, y por ende lograr 
una mayor eficiencia en los procesos informáticos; el presente estudio evaluará 
como incrementa el desempeño laboral con la implementación de un sistema 
informático de administración del conocimiento. 
 
Díaz, R. y Gaviria, T. (2013), en su tesis: Estrés laboral y su relación con el desempeño 
profesional en el personal de enfermería del Hospital II-2 Tarapoto. Abril - Julio 2013. 
(Tesis de titulación). Universidad Nacional de San Martín. Tarapoto. Los investigadores 
llegaron a las siguientes conclusiones: 
1. Con el objetivo de determinar la relación que existe entre el estrés laboral y el 
desempeño profesional, como estas situaciones laborales producen malestar en 
los profesionales de enfermería que trabajan en los servicios de emergencia, 
medicina, pediatría, cirugía y gineco-obstetricia del Hospital II-2 Tarapoto. 
2. Se estableció un estudio de investigación de nivel descriptivo correlacional, con  
enfoque  cuali-cuantitativo,  de  corte  transversal,  con  recolección  de datos 
prospectivo, cuya población estuvo constituida por 60 profesionales de 
enfermería, los mismos que formaron la muestra al 100%. Para la recolección 
de datos sobre el estrés laboral se utilizó la técnica de encuesta, los cuales fueron 
analizados bajo criterios de estadística descriptiva, representadas en tablas y 
gráficos por distribución de frecuencia. 
3. El instrumento utilizado para identificar estrés laboral fue el cuestionario “La 
Escala de Estrés de Enfermería - NSS” elaborado por Pamela Gray Toft y James 
Anderson, validado y estandarizado por la OMS - Organización Mundial de la 
Salud, con un Alfa de Crombach 0.953, mide la frecuencia con la que ciertas 
situaciones son percibidas como factores estresantes por el personal de 
enfermería hospitalario de acuerdo a la escala de Likert de 0 a 3 puntos (muy 
frecuentemente, frecuentemente, algunas veces y nunca). 
4. Para la recolección de datos sobre el desempeño profesional se utilizó la 
técnica de observación no participativa, elaborando un formato que permitió 
evaluar en nivel de desempeño profesional (bajo, medio y alto) del personal de 
enfermería a través de tres competencias (cognitivas, actitudinales- sociales y 
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capacidad técnica), de acuerdo a la escala de Likert de 0 a 3 puntos (siempre, 
frecuentemente, algunas veces y nunca), validado a través de una prueba piloto 
con 22 enfermeras del Hospital Es-Salud Tarapoto, que cumplieron con 
características similares a la población de estudio. 
5. Se obtuvo como resultado que al 28.3% de la población de estudio ciertas 
situaciones laborales le producen estrés afectando en su desempeño profesional. 
Siendo el 10.0% con estrés laboral y nivel bajo de desempeño profesional, 
mientras que el 18.3% con estrés laboral y nivel medio de desempeño 
profesional, con un valor p=0.003, x2=11,395. Se concluye que existe  relación   
significativa   entre  el  estrés   laboral  y  el  desempeño profesional del 
personal de enfermería del Hospital II-2 Tarapoto en el período de abril a julio 
del año 2013. 
 
 
2.2.   Bases Teóricas 
 
Proceso de empleo 
 
Pérez, M. (2010). Sostiene que el proceso de empleo cuenta con muchas acepciones, 
entre ellas: “Es un método para escoger a los más capacitados entre varios aspirantes a 
ingresar a la empresa o institución”. 
Otra concepción es: “Comprende las acciones de conseguir, ubicar y mantener sus 
miembros en los puestos que requiere el trabajo de organización. 
Se definen requisitos en materia de personal, se buscan y seleccionan los candidatos   para   
los   puestos,   y   se   califican   y   perfeccionan   a   los designados”. Es por ello que el 
autor manifiesta que el proceso de empleo, se da mediante el cual los solicitantes son 
calificados en varias categorías, de acuerdo a su aceptabilidad en el cargo. 
 
Iborra, M. & Dolz, C. (2014).  Estos autores sostienen que el proceso de empleo debe 
empezar con una preselección es decir hacer un acriba entre los candidatos, normalmente 
basados en los datos obtenidos de los currículos y las solicitudes de empleo recibidas 
durante el proceso de reclutamiento. Una vez la empresa dispone de un número de 
candidatos suficientes, comienza el proceso de selección de empleo de los candidatos, para 
ellos se puede utilizar diversas técnicas y pruebas, tanto solas como combinadas con otras. 
Lo normal es que la inversión y el tiempo dedicado a seleccionar al candidato, así como al 
13 
 
 
número de pruebas que se realicen estén en consonancia con la importancia del puesto a 
cubrir. Algunas de las pruebas de selección más utilizadas son las entrevistas, pruebas 
psicotécnicas, pruebas de conocimientos, dinámicas de grupo y juegos de empresa y 
pruebas médicas y físicas. 
 
Ibáñez, M. (2011), Menciona que la empresa como persona jurídica, tiene la plena 
libertad de decidir a quién contratar para trabajar en su organización. El contratar a la 
persona adecuada para el puesto determinado puede ser una de las decisiones más 
importantes que se tome. 
 
El proceso de empleo para el personal se define como un procedimiento técnico científico 
para encontrar a la persona que reúne los requisitos, los conocimientos,  las  habilidades,  
experiencias  y  demás  cualidades  para cubrir el puesto determinado. Para ello, se 
toman los siguientes criterios: 
¿Qué se va a seleccionar? (Ejecutivos, empleados, obreros), ¿Qué requisitos exige cada 
puesto de trabajo?, ¿Qué posibilidades de desarrollo puede ofrecer el seleccionado?, ¿Cuál 
es el sueldo y cuáles son las prestaciones que brindan la organización?, ¿Se está 
seleccionando al más apto y calificado? 
 
Castaño, C. López, M. & Prieto, Z. (2011), refieren que la finalidad es escoger a los 
candidatos más adecuados para el cargo de la empresa y no siempre el candidato más 
adecuado es aquel que posee las mejores calificaciones. La selección de personal cumple 
su finalidad cuando coloca en los cargos de la empresa a los ocupantes adecuados a sus 
necesidades y que pueden, a medida que adquieren mayores conocimientos y habilidades, 
ser promovidos a cargos más elevados que exigen mayores conocimientos y habilidades. 
 
Mientras Chiavenato, I. (2010), manifiesta que el proceso de empleo busca entre los 
candidatos reclutados a los más adecuados para los puestos que existen  en  la  empresa,  
con  la  intención  de  mantener  o  aumentar  la eficiencia y el desempeño del personal, 
así como la eficacia de la organización. 
 
Por su parte Peña, S. (2009), Hace referencia al proceso de empleo para la persona 
correcta, que domine las actividades del puesto y que encuentre la satisfacción   de   sus   
necesidades   y   el   cumplimiento   de   sus   metas personales, alcanzando los objetivos 
de la empresa, al ejecutar su trabajo. 
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Evaluación del proceso de empleo 
 
Iborra, M. & Dolz, C. (2014). Manifiestan que las pruebas para el proceso de empleo más 
utilizadas por las empresas son: 
 
Entrevista.  Su finalidad es observar los rasgos más visibles del candidato, al 
tiempo que se le proporciona información básica sobre el puesto, para que el decida si 
le interesa seguir con el proceso o no. 
Pruebas psicotécnicas. Hay tres grupos de pruebas psicotécnicas, Test de inteligencia, 
que se utiliza para medir la capacidad de aprendizaje de la persona, test de aptitud, para 
medir los conocimientos y habilidades del candidato; y el test de personalidad, trata de 
evaluar el carácter de la persona, es decir sus actitudes (simpatía, sociabilidad, capacidad 
trabajo en equipo, etc. 
Pruebas   de   conocimientos.   Se   usan   para   comprobar   los conocimientos y 
habilidades que posee el candidato para desempeñar el puesto, por lo tanto, serán 
diseñadas a la medida del puesto. 
Dinámicas de grupo y juegos de empresa. Las primeras permiten valorar la 
capacidad del candidato para trabajar en equipo y las segundas para valorar   la   
capacidad de la persona frente a situaciones de crisis, toma de decisiones, etc. 
Pruebas médicas y físicas.  Son relevantes en determinados puestos de trabajo donde 
se evaluará el estado de salud de los candidatos a ocupar el puesto. 
Desempeño laboral.  Son  aquellas  acciones  o  comportamientos observados en los 
empleados que son relevantes para los objetivos de la organización, y que pueden ser 
medidos en términos de incidentes críticos de cada individuo y su nivel de contribución 
a la empresa, la técnica de incidentes críticos centra la atención en evaluar el 
comportamiento crítico o claves que distinguen el desempeño  laboral  eficaz  o  ineficaz,  
en  la  cual  se  redactan anécdotas que describen algo que hizo el trabajador y que fue 
especialmente eficaz e ineficaz. La clave aquí es que solo se citan los 
comportamientos específicos, no los rasgos de personalidad vagamente definidos, al 
final se usan estos registros juntos con otros para evaluar el desempeño. 
 
Castaño, C. López, M. & Prieto, Z. (2011), mencionan que el proceso de selección es 
aquél mediante el cual una serie de candidatos a un mismo puesto de trabajo son evaluados 
con el objetivo de determinar cuál de ellos es el más idóneo para ocupar dicho puesto. La 
15 
 
 
valoración de estos candidatos suele llevarse a cabo mediante la aplicación de una serie de 
pruebas y la realización de una entrevista, actuaciones éstas que tienen como fin analizar 
sus cualidades, capacidades y conocimientos en relación a la labor profesional a 
desarrollar. El proceso de selección de personal consta de varias etapas: Detección de 
necesidades de empleo, reclutamiento   de   candidatos,   preselección,   realización   de   
pruebas, entrevista de selección, valoración y toma de decisiones y contratación. 
 
Mientras Chiavenato, I. (2010), menciona que la selección de personal busca  entre  los  
candidatos  reclutados  a  los  más  adecuados  para  los puestos que existen en la empresa, 
con la intención de mantener o aumentar la eficiencia y el desempeño del personal, así 
como la eficacia de la organización. Así mismo Chiavenato, I. (2010), menciona que la 
selección busca solucionar dos problemas básicos: Adecuación de la persona al trabajo, 
eficiencia y eficacia de la persona en el puesto. Así mismo la evaluación del proceso de 
selección según Chiavenato, I. (2010), menciona que el proceso de selección del personal 
es un sistema de comparación y elección. Por lo tanto, es necesario realizar la evaluación 
del personal teniendo en cuenta las siguientes dimensiones: 
 
Entrevista de selección. Chiavenato, I. (2010), menciona que una entrevista es un proceso 
de comunicación entre dos o más personas que interactúan. Por un lado el entrevistador o 
entrevistadores y, por el otro, el entrevistado o entrevistados. La entrevista de selección 
se evalúa en base a los siguientes indicadores: 
 
- Contenido de la entrevista: constituye la entrevista propiamente. 
Representa el conjunto de información que el candidato proporciona sobre sí mismo, 
sobre su formación, escolaridad, experiencia profesional, situación familiar, 
condición socioeconómica, conocimientos e intereses, aspiraciones personales, etc. 
Todas estas informaciones que se encuentran en la solicitud de empleo  o  en  el  
currículo  vitae  llenados  por  el  candidato  son aclaradas y profundizadas en la 
entrevista. 
- Comportamiento del candidato: constituye el aspecto formal, es decir, la 
manera en que el candidato se comporta y reacciona en determinada situación, su 
manera de pensar, actuar, sentir, su grado de agresividad, de asertividad, sus 
motivaciones y ambiciones, etc. Lo que se pretende es tener una imagen de las 
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características personales del candidato, independientemente de su calificación 
profesional. 
- Pruebas de conocimientos o habilidades que según Chiavenato, I. (2010), 
menciona que son instrumentos para evaluar objetivamente los conocimientos y 
habilidades adquiridos a través del estudio. 
 
Buscan medir el grado de conocimiento profesional o técnico que exige el puesto 
(nociones de contabilidad, de informática, de ventas, de tecnología, de producción, 
etc.) o el grado de capacidad o habilidad para ciertas tareas (destreza como chofer 
de camión, destreza como capturista, como telefonista, como operario de máquina, 
para utilizar una calculadora, etc.). Se evalúa en base a los siguientes indicadores: 
a). Pruebas generales: son las que evalúan la cultura general y conocimientos 
generales como referencia del nivel de conocimiento existente del entrevistado. 
Por ejemplo preguntarle al entrevistado la situación actual en la que se encuentra la 
economía y b). Pruebas específicas: son las que evalúan conocimientos técnicos y 
específicos relacionados directamente con el puesto de que se trata. Por ejemplo, si 
el puesto es de ventas, conocimiento en el manejo, montos y tasas. 
 
Exámenes psicológicos. Chiavenato. I. (2010), menciona que se enfocan principalmente 
en las aptitudes y tratan de determinar cuáles existen en cada persona, con objeto de 
generalizar y prever el comportamiento en determinado tipo de trabajo. Se evalúa con los 
indicadores siguientes: 
 
- Facilidad de palabra. Se relaciona con la fluidez verbal, es decir con la facilidad de 
palabra. Sería el factor más encontrado en oradores, vendedores y personas que 
hablan bien. 
- Factor numérico.  Se relaciona  directamente  con  la  rapidez  y exactitud en 
cálculos numéricos sencillos.  
Sería el factor más encontrado en las personas que hacen cálculos numéricos con 
rapidez. 
- Relaciones espaciales.  Es la habilidad para observar  relaciones espaciales en dos 
o tres dimensiones. Sería el factor más encontrado en   quienes   realizan   proyectos,   
en   los   diseñadores,   en   los conductores de camiones y las personas que hacen 
cálculos geométricos o proyecciones mentales relacionadas con espacio y dimensión. 
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- Memoria de asociación.  Es la capacidad de  memorización  que puede ser visual 
(de imágenes, símbolos, palabras escritas, etc.), auditiva (palabras oídas, sonidos, 
música, etc.), entre otras. 
- Rapidez de percepción.  Es la habilidad  de  percibir  rápida  y exactamente 
detalles visuales, o de reconocer rápidamente semejanzas y diferencias. Se le 
denomina aptitud burocrática o atención concentrada. Sería el factor más encontrado 
en los empleados que trabajan con números y letras (como mecanógrafas, auxiliares 
de oficina, etcétera). 
 
Desempeño laboral 
 
Pérez, R. (2010), menciona que se concibe este concepto como el principio que define y 
asegura el cumplimiento de las políticas y metas fijadas por el gobierno para toda la 
Colectividad Nacional en su doble dimensión; Cuantitativa  y  Cualitativa,  reconociendo  
la  íntima  relación  entre  los objetivos propuestos y los resultados obtenidos. 
 
Koontz,  H.  Weihhrich,  H.  &  Cannice,  M.  (2012),  mencionan  que  la eficacia  “es  
hacer  lo  necesario  para  alcanzar  o  lograr  los  objetivos deseados o propuestos". Por 
tanto, una empresa, organización, producto o persona es "eficaz" cuando es capaz de hacer 
lo necesario para lograr los objetivos deseados o propuestos. Sin embargo la eficacia 
como tal difiere de la eficiencia en el sentido que la eficiencia hace referencia en la mejor 
utilización de los recursos, en tanto que la eficacia hace referencia en la capacidad para 
alcanzar un objetivo, aunque en el proceso no se haya hecho el mejor uso de los recursos. 
Podemos ser eficientes sin ser eficaces y podemos ser eficaces sin ser eficientes. Lo ideal 
sería ser eficaces y a la vez ser eficientes. 
 
La eficacia de una acción está dada por el grado en que se cumplieron los objetivos 
previstos en su diseño. Usualmente se recurre a una forma de planificación como el marco 
lógico, en la cual se establece la jerarquía de objetivos: general, inmediatos, específicos, 
metas y actividades. Para cada uno de los objetivos previstos se analiza la eficacia de la 
acción que es evaluada, obteniendo un índice general de eficacia mediante una 
ponderación de cada uno de los índices por objetivo evaluado. Koontz, H. Weihhrich, H. 
& Cannice, M. (2012). 
 
Mejía, C. (2013), menciona que el desempeño laboral es el grado en que se logran los 
objetivos y metas de un plan, es decir, cuántos de los resultados esperados se alcanzó. 
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La eficacia consiste en concentrar los esfuerzos de una entidad en las actividades y 
procesos que realmente debe llevarse a cabo para el cumplimiento de los objetivos 
formulados. 
Evaluación del desempeño laboral 
 
Valdés, H. (2009), conjunto de principios, supuestos, conceptos, así como de métodos, 
procedimientos e instrumentos que ponen en marcha los directivos, que contribuyen  a  
recoger  y sistematizar la información  que previamente se ha considerado relevante a 
los efectos de alcanzar juicios justificados de valor sobre la calidad del desempeño 
profesional de la persona. Tales juicios de valor deben tomarse en cuenta a efectos de 
cualquier decisión que se adopte sobre la situación laboral del personal y su plan de 
capacitación profesional. 
 
Saches, J. & Alles, M.   (2009), mencionan que la evaluación del desempeño laboral se 
refiere al estudio de lo que en realidad hace el trabajador y no solo lo que sabe hacer, por 
lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y 
productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas en un período 
determinado), el comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada 
laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, las específicas 
de los puestos de trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el desempeño de 
determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad demostrada. 
Es de esta manera que los autores concuerdan en que la evaluación del desempeño   laboral   
se   da   en   base   a   las   siguientes   dimensiones: Habilidades sociales, experiencia 
laboral y dotes de liderazgo. 
 
Habilidades sociales. Saches, J. & Alles, M.  (2009), menciona que son el conjunto de 
habilidades con las cuales la persona se interrelaciona con sus semejantes dentro de la 
sociedad. Para poder lograr esto, la persona (trabajador) debe cumplir con: 
 
- Comunicación oral. Hace referencia a la capacidad que posee la persona para 
expresar en forma pública sus ideas y pensamientos, se evalúa entre otras cosas su 
dicción, los términos que emplea, la facilidad con la cual se desenvuelve y la 
comprensión del mensaje por parte del receptor. 
- Comunicación escrita. Ha diferencia de la comunicación oral, en este punto se 
tiene en cuenta que el trabajador debe de tener la capacidad de expresar 
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correctamente la información mediante palabras escritas. Su evaluación se realiza 
teniendo en cuenta la redacción que realiza, las palabras que emplea, la complejidad 
del trabajo y la facilidad de comprensión. 
Para el proceso de evaluación del desempeño laboral dentro de la presente investigación se 
tomaron dos autores cuyas teorías se asemejan; de ellas se  obtuvo  la  forma  de  como  
evaluar  esta  variable,  la  misma  que  se presenta a continuación: 
 
Experiencia laboral. Saches, J. & Alles, M.  (2009), refieren que por su parte la 
experiencia laboral, supone todas aquellas habilidades y conocimientos que adquirió el 
trabajador durante distintas etapas de su vida, sin embargo el criterio preponderante para 
evaluar son las capacidades relacionadas con trabajos anteriores, ya  que  ello permitirá 
desarrollar los siguientes indicadores: 
 
- Análisis y comprensión de problemas internos.  Supone  la capacidad de la 
persona para analizar, identificar y comprender los problemas  de  origen  interno  
(dentro  de  la  empresa),  a  fin  de proponer soluciones viables y factibles. 
- Análisis y comprensión de problemas externos. En cuanto a este indicador, 
supone la capacidad de los trabajadores para identificar, analizar y comprender los 
factores externos que influyen en la generación de problemas, dentro de la empresa; 
Y al igual que con el indicador anterior, se evalúa su capacidad para proponer 
soluciones o medidas que permitan minimizar el efecto en la empresa. 
- Planificación y organización.  Se refiere  a  la  capacidad  del trabajador para 
intervenir en la toma de decisiones respecto a la planificación de actividades o 
proyectos encaminada a mejorar aspectos claves de la organización. Se observa su 
participación activa, la validez de sus aportes, la calidad de sus ideas, etc. 
 
Dotes de liderazgo. Saches, J.  &  Alles, M.    (2009), la presencia de fortalezas 
encaminadas a desarrollar la capacidad de liderar a un grupo de personas, es de suma 
importancia en las organizaciones de hoy, ya que con ello, el trabajo se vuelve más 
sistematizado y efectivo. 
  
El trabajador debe de cumplir con algunos criterios para decidir si su desempeño laboral es 
adecuado o no, dichos criterios son los siguientes: 
 
- Delegación. Tener la capacidad de delegar un trabajo no es lo mismo que ordenar 
que alguien más haga su labor; en este sentido, es que una persona muestra este 
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atributo cuando otorga el desarrollo de una labor o actividad a un colaborador que 
sabe que logrará cumplirlo de manera efectiva, dentro de los plazos y bajos los 
lineamientos estipulados. 
- Capacidad  de  autoridad.  Ser  respetado  no  es  lo  mismo  que  ser temido, en tal 
sentido se puede considerar que un trabajador posee un desempeño laboral adecuado 
cuando es reconocido dentro de su grupo laboral, también por el respeto que provoca 
en los demás. 
- Perseverancia. Un trabajador por lo general, mantienen un buen desempeño si 
persiste en el logro de sus actividades cotidianas. El persistir denota el deseo de 
superarse. 
 
 
2.3.   Definición de Términos 
 
Calidad de Trabajo 
Proporciona documentación adecuada cuando se necesita. Va más allá de los 
requisitos exigidos para obtener un producto o resultado mejor, evalúa la exactitud, 
seriedad, claridad y utilidad en las tareas encomendadas. Produce o realiza un trabajo 
de alta calidad. (Mejía, C. 2013). 
 
Capacidad 
Habilidad real que demuestra una persona en el desarrollo de una actividad, tarea o 
trabajo. Castaño, C., López, M. & Prieto, Z. (2011). 
 
Contratación 
Es formalizar con apego a la ley, la futura relación de trabajo para garantizar los 
intereses, derechos y deberes tanto del trabajador como de la empresa. La 
contratación se llevará a cabo entre la organización y el trabajador, la duración del 
contrato será por tiempo indeterminado o determinado, el contrato deberá ser 
firmado el director general, el responsable directo y el trabajador. Castaño, C., 
López, M. & Prieto, Z. (2011). 
 
Desempeño Laboral. 
El desempeño de los empleados es la piedra angular para desarrollar la efectividad y 
el éxito de una organización, por esta razón hay un constante interés por las empresas 
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de mejorar el desempeño laboral con los resultados obtenidos por los trabajadores. 
(Mejía, C. 2013). 
 
Inducción 
Constituye una etapa en la cual los nuevos trabajadores reciben información relativa 
a la organización, sus políticas, los objetivos y los valores  institucionales  a  efectos  
de  convertirlos  en  miembros  más efectivos de la empresa. Castaño, C., López, 
M. & Prieto, Z. (2011). 
 
Inducción al Puesto 
La responsabilidad definitiva corresponde al jefe inmediato del departamento donde 
va a ingresar, debido a que él es el responsable de la productividad del 
departamento. (Ibáñez, M. 2011). 
 
Iniciativa. 
Actúa sin necesidad de indicársele. Es eficaz al afrontar situaciones y problemas 
infrecuentes. Tiene nuevas ideas, inicia la acción y muestra originalidad a la hora de 
hacer frente y manejar situaciones de trabajo. Puede trabajar independientemente. 
(Mejía, C. 2013). 
 
Reclutamiento de Personal 
El reclutamiento es una  actividad  cuyo  objetivo  inmediato  consiste  en atraer 
candidatos de entre los cuales se seleccionarán los futuros integrantes de la 
organización. (Ibáñez, M. 2011). 
 
Remuneración. 
El  salario  o  remuneración  salarial,  es  el  pago  que  recibe  de  forma periódica 
un trabajador de mano de su empleador a cambio de que éste trabaje  durante  un  
tiempo  determinado  para  el  que  fue  contratado. (Ibáñez, M. 2011). 
 
Selección de Personal 
La  selección de recursos humanos se  define  como  la escogencia del individuo 
adecuado para el cargo adecuado, o en un sentido más amplio, escoger  entre  los  
candidatos  reclutados  a  los  más  adecuados,  para ocupar los cargos existentes en 
la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del 
personal. (Mejía, C. 2013). 
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CAPÍTILO III  
MATERIAL Y MÉTODOS 
 
3.1. Tipo y nivel de investigación 
 
No experimental: Debido a que las variables objetos en estudio no serán manipuladas 
ni alteradas en ningún sentido 
 
3.2. Nivel de la investigación 
Descriptivo - correlacional: ya que solo se describirán en función al contexto en el que 
se desarrollen, para que de esta manera se establezca una relación entre las mismas 
 
3.3. Cobertura de investigación 
 
Universo 
Para esta investigación el universo de estudio la conforman todos los trabajadores de 
la Dirección Regional de Transporte y Comunicaciones de San Martín del Distrito de 
Tarapoto. 
 
Población 
La población está conformada por 146 trabajadores; la misma que será obtenida por el 
registro de planilla de la mencionada entidad. A razón de solo requerir su opinión para 
la solución de los instrumentos, ya que por ser entidad pública existen limitaciones en 
cuanto a la información detallada de cada trabajador; pero se trabajará según la 
modalidad de contrato existente en la entidad, los mismos que se mencionan a 
continuación: 
 
 
Trabajadores de la DRTC-SM 
 
Modalidad de contrato Cantidad de trabajadores 
Nombrados 4
9 Obreros permanentes 3
7 Plazo fijo 1
5 Plazo fijo por suplencia 0
5 CAS 4
0 TOTAL 14
6 Fuente: Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones – 2014 
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Muestra: 
Para lograr la selección de la muestra, tal como se indicó en párrafos anteriores, se 
utilizó la técnica del muestreo probabilístico, según el cual los elementos se 
seleccionan mediante la aplicación de procedimientos al azar y sus resultados se 
utilizan  para  hacer  inferencias  sobre  parámetros poblacionales. 
 
 
 
 
95% 
Z =                        1.96 
E =                        0.05  
p =                          0.6  
q =                          0.4 
N =                         146 
 
 
 
 
 
 
 
Dónde:  
    n: Es el tamaño de la muestra 
 
    Z: Es el nivel de confianza 
 
    P: Es la variabilidad positiva 
 
    Q: Es la variabilidad Negativa 
 
    N: Es el tamaño de la población 
 
    e: Es la precisión o el error 
 
 
La muestra para la presente investigación fue de 105 personas. 
n = 
3.8416 * 0.24 * 146    
0.0025 * 145 + 0.92198    
        
n = 
134.609664 
105 
1.28 
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3.4.   Tipo de Diseño de investigación 
El diseño de la investigación es descriptiva correlacional. Debido a que se 
describirán las variables para luego establecer la relación entre ellas. 
 
Dónde: 
 
 
M                      R 
 
        
O2 
 
M       :         Institución. 
O1      :         Proceso de Empleo.  
O2      :         Desempeño Laboral.  
R       :         Relación 
 
 
3.5.   Métodos de investigación 
Para el presente trabajo se aplicó un método inductivo y explicativo, debido a que 
tras la observación directa y mediante la contratación de lo obtenido se establecerá 
explicaciones para los sucesos observados entre las variables, para ello se hará uso 
de programas estadísticos como el SPSS 21, los cuales facilitarán la realización de 
la investigación. 
 
3.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
TÉCNICA INSTRUMENTO ALCANCE FUENTE / INFORMANTE 
 
Fichaje 
 
Fichas de 
textos 
Marco       teórico, 
Marco 
conceptual, 
Antecedentes. 
Libros              especializados, 
revistas, tesis, documentos de 
trabajos. 
 
 
Encuesta 
 
 
Cuestionario 
 
Desarrollar 
ambas variables. 
Trabajadores de la Dirección 
Regional   de   Transportes   y 
Comunicaciones   del   distrito 
de Tarapoto. 
 
Fuente: Elaboración propia 
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3.7. Técnicas de procesamiento y análisis de datos 
 
Tabulación: Se detalló las respuestas del cuestionario, resumiendo los datos en 
tablas estadísticas en forma computarizada, utilizando SPSS.  
 
Representación gráfica: Los datos obtenidos son expresados mediante gráficos 
y tablas que facilitarán su lectura, interpretación y análisis, dado que la muestra 
es al mismo tiempo la población por lo tanto se convierte automáticamente en la 
generalización del tema en investigación. 
 
En cuanto al análisis de datos estos son comparados con otras investigaciones 
parecidas a la  presente  investigación,  así  mismo  se constató su congruencia con el 
marco teórico referencial para sacar conclusiones valederas sobre la hipótesis 
planteada y los objetivos Material y métodos 
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CAPÍTULO IV 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
 
4.1.   Resultados descriptivos   
 
Para el procesamiento de los datos de cada una de las respuestas, formuladas en el 
cuestionario, como se puede observar se midió con una escala Likert, al mismo tiempo se 
procedió a realizar un análisis estadístico donde encontramos el rango, el promedio, el 
máximo y mínimo para poder obtener una escala de tres dimensiones que son bueno, 
regular y malo para ambas variables. 
 
En la tabla y gráfico 1, contenido de la entrevista, de acuerdo a la dimensión de entrevista 
de selección se puede observar que los encuestados nos manifestaron que un 62% está en 
un nivel regular, mientras que el 38 % nos manifestó que es bueno. 
 
En la tabla y gráfico 2, se puede observar en cuanto a la dimensión de entrevista de 
selección, bajo el criterio de comportamiento del candidato, los encuestados nos 
manifestaron que un 49% está en un nivel regular, mientras que el 28 % nos manifestó que 
es malo y un 24% es bueno. 
 
En la tabla y gráfico 3, se puede observar en cuanto a la dimensión de exámenes 
psicológicos, bajo el criterio de facilidad de palabra, los encuestados nos manifestaron que 
un 73% está en un nivel regular, mientras que el 24 % nos manifestó que es malo y un 3% 
es bueno. 
 
En la tabla y gráfico 4, se puede observar en cuanto a la dimensión de exámenes 
psicológicos, bajo el criterio de factor numérico, los encuestados nos manifestaron que un 
70% está en un nivel bueno, mientras que el 30% nos manifestó que es regular. 
 
En la tabla y gráfico 5, se puede observar en cuanto a la dimensión de exámenes 
psicológicos, bajo el criterio de relaciones espaciales, los encuestados nos manifestaron 
que un 78% está en un nivel regular, mientras que el 16 % nos manifestó que es bueno, y 
un 6% en un nivel malo. 
 
En la tabla y gráfico 6, se puede observar en cuanto a la dimensión de exámenes 
psicológicos, bajo el criterio de memoria de asociación, los encuestados nos manifestaron 
que un 47% está en un nivel regular, mientras que el 34 % nos manifestó que es bueno, y 
un 19% en un nivel malo. 
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En la tabla y gráfico 7, se puede observar en cuanto a la dimensión de exámenes 
psicológicos, bajo el criterio de rapidez de percepción, los encuestados nos manifestaron 
que un 70% está en un nivel regular, mientras que el 11 % nos manifestó que es bueno, y 
un 19% en un nivel malo. 
 
En la tabla y gráfico 8, se puede observar en cuanto a la dimensión de habilidades sociales, 
bajo el criterio de comunicación oral, los encuestados nos manifestaron que un 40% está 
en un nivel regular, mientras que el 38% nos manifestó que es malo, y un 22% en un nivel 
bueno. 
 
En la tabla y gráfico 9, se puede observar en cuanto a la dimensión de habilidades sociales, 
bajo el criterio de comunicación escrita, los encuestados nos manifestaron que un 46% está 
en un nivel regular al igual que el nivel malo, y un 9% en un nivel bueno. 
 
En la tabla y gráfico 10, se puede observar en cuanto a la dimensión de experiencia laboral, 
bajo el criterio de análisis y comprensión de problemas internos, los encuestados nos 
manifestaron que un 50% está en un nivel malo, mientras que un 30% está en un nivel 
regular, y un 21% en un nivel bueno. 
 
En la tabla y gráfico 11, se puede observar en cuanto a la dimensión de experiencia laboral, 
bajo el criterio de análisis y comprensión de problemas externos, los encuestados nos 
manifestaron que un 69% está en un nivel regular, mientras que un 20% está en un nivel 
malo, y un 11% en un nivel bueno. 
 
En la tabla y gráfico 12, se puede observar en cuanto a la dimensión de experiencia laboral, 
bajo el criterio de planificación y organización, los encuestados nos manifestaron que un 
72% está en un nivel regular, mientras que un 28% está en un nivel bueno. 
 
En la tabla y gráfico 13, se puede observar en cuanto a la dimensión de liderazgo, bajo el 
criterio de delegación, los encuestados nos manifestaron que un 83% está en un nivel 
regular, mientras que un 17% está en un nivel bueno. 
En la tabla y gráfico 14, se puede observar en cuanto a la dimensión de liderazgo, bajo el 
criterio de capacidad de autoridad, los encuestados nos manifestaron que un 83% está en 
un nivel regular, mientras que un 9% está en un nivel bueno y malo. 
En la tabla y gráfico 15, se puede observar en cuanto a la dimensión de liderazgo, bajo el 
criterio de perseverancia, los encuestados nos manifestaron que un 53% está en un nivel 
regular, mientras que un 33% está en un nivel bueno y un 13% está en un nivel malo. 
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En la tabla 16, Cómo se puede observar en el análisis de correlación de Pearson es de 0.689, 
este es mayor que 0.05, se concluye que existe una correlación  directa  y  significativa  
entre  el  proceso  de  empleo  y  el desempeño laboral, esto nos dice que mientras mejor 
sea el proceso de empleo mejor será el desempeño laboral. 
 
 
4.2.   Resultados explicativos 
 
Objetivo específico N° 01: Conocer el proceso de empleo en la Dirección Regional 
de Transportes y Comunicaciones del Distrito de Tarapoto, durante el primer semestre del 
2015. 
 
Dimensión: Entrevista de selección 
 
Tabla 1 
Contenido de la entrevista 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración Propia - 2016 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfica 1: Contenido de la entrevista. (Fuente: Elaboración Propia – 2016). 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 40 38
% REGULAR 65 62
% MALO                0 0
% TOTAL 105 100
% 
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Interpretación y Análisis: 
 
En el gráfico 1, se puede observar en cuanto a la dimensión de entrevista de selección, 
bajo el criterio de contenido de la entrevista los encuestados nos manifestaron que un 62% 
está en un nivel regular, mientras que el 38 % nos manifestó que es bueno, al mismo 
tiempo el contenido de la entrevista constituye la entrevista propiamente, puesto que 
representa el conjunto de información que el candidato proporciona sobre sí mismo, sobre 
su formación, escolaridad, experiencia     profesional,     situación     familiar,     condición     
socioeconómica, conocimientos e intereses, aspiraciones personales, etc. 
 
Tabla 2 
Comportamiento del candidato 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 25 24
% REGULAR 51 49
% MALO 29 28
% TOTAL 105 100
% Fuente Elaboración propia 2016. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfica 2: Comportamiento del candidato. (Fuente: Elaboración Propia – 2016). 
 
Interpretación y análisis: 
En el gráfico 2, se puede observar en cuanto a la dimensión de entrevista de selección, 
bajo el criterio de comportamiento del candidato, los encuestados nos manifestaron que 
un 49% está en un nivel regular, mientras que el 28 % nos manifestó que es malo y un 
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24% es bueno, al mismo tiempo constituye el aspecto formal, es decir, la manera en que 
el candidato se comporta y reacciona en determinada situación, su manera de pensar, 
actuar, sentir, su grado de agresividad, de asertividad, sus motivaciones y ambiciones, etc. 
Lo que se pretende es tener una imagen de las características personales del candidato, 
independientemente de su calificación profesional. 
 
Dimensión: Exámenes psicológicos 
 
Tabla 3 
Facilidad de palabra 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 3 3
% REGULAR 77 73
% MALO 25 24
% TOTAL   105 100
% Fuente Elaboración propia 2016. 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
Gráfica 3: Facilidad de palabra. (Fuente: Elaboración Propia – 2016). 
 
Interpretación y análisis: 
En el gráfico 3, se puede observar en cuanto a la dimensión de exámenes psicológicos, 
bajo el criterio de facilidad de palabra, los encuestados nos manifestaron que un 73% está 
en un nivel regular, mientras que el 24 % nos manifestó que es malo y un 3% es bueno, 
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al mismo tiempo la facilidad de palabra se relaciona con la fluidez verbal, es decir con la 
facilidad de palabra. Sería el factor más encontrado en oradores, vendedores y personas 
que hablan bien. 
 
Tabla 4 
Factor numérico 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 74 70
% REGULAR 31 30
% MALO 0 0
% TOTAL 105 100
% Fuente Elaboración propia 2016. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfica 4: Factor numérico. (Fuente: Elaboración Propia – 2016). 
 
Interpretación y análisis: 
 
En el gráfico N° 04 se puede observar en cuanto a la dimensión de exámenes psicológicos, 
bajo el criterio de factor numérico, los encuestados nos manifestaron que un 70% está en 
un nivel bueno, mientras que el 30% nos manifestó que es regular, al mismo tiempo el 
factor numérico se relaciona directamente con la rapidez  y  exactitud  en  cálculos  
numéricos  sencillos.  Sería el factor más encontrado en las personas que hacen cálculos 
numéricos con rapidez. 
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Tabla 5 
Relaciones espaciales 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 1
7 
16
% REGULAR 8
2 
78
% MALO 6 6
% TOTAL 10
5 
100
% Fuente Elaboración propia 2016. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfica 5: Relaciones espaciales. (Fuente: Elaboración Propia – 2016). 
 
Interpretación y análisis: 
 
En el gráfico 5, se puede observar en cuanto a la dimensión de exámenes psicológicos, bajo 
el criterio de relaciones espaciales, los encuestados nos manifestaron que un 78% está en 
un nivel regular, mientras que el 16 % nos manifestó que es bueno, y un 6% en un nivel 
malo, al mismo tiempo las relaciones espaciales es la habilidad para observar relaciones 
espaciales en dos o tres dimensiones. Sería el factor más encontrado en quienes realizan 
proyectos, en los diseñadores, en los conductores de camiones y las personas que hacen 
cálculos geométricos o proyecciones mentales relacionadas con espacio y dimensión. 
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Tabla 6 
Memoria de asociación 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 36 34
% REGULAR 49 47
% MALO 20 19
% TOTAL 105 100
% Fuente Elaboración propia 2016. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfica 6: Memoria de asociación. (Fuente: Elaboración Propia – 2016). 
 
Interpretación y análisis: 
En el gráfico 6, se puede observar en cuanto a la dimensión de exámenes psicológicos,  
bajo el  criterio  de  memoria  de  asociación,  los encuestados  nos manifestaron que un 
47% está en un nivel regular, mientras que el 34 % nos manifestó que es bueno, y un 19% 
en un nivel malo, al mismo tiempo la memoria de asociación es la capacidad de 
memorización que puede ser visual (de imágenes, símbolos, palabras escritas, etc.), 
auditiva (palabras oídas, sonidos, música, etc.), entre otras. 
 
Tabla 7 
Rapidez de percepción 
 
 
 
 
Fuente Elaboración propia 2016. 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 12 11
% REGULAR 73 70
% MALO 20 19
% TOTAL 105 100
% 
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Gráfica 7: Rapidez de percepción. (Fuente: Elaboración Propia – 2016). 
 
Interpretación y análisis: 
 
En el gráfico 7, se puede observar en cuanto a la dimensión de exámenes psicológicos, bajo 
el criterio de rapidez de percepción, los encuestados nos manifestaron que un 70% está en 
un nivel regular, mientras que el 11% nos manifestó que es bueno, y un 19% en un nivel 
malo, al mismo tiempo la rapidez de  la  percepción  es  la  habilidad  de  percibir  rápida  
y  exactamente  detalles visuales, o de reconocer rápidamente semejanzas y diferencias. Se 
le denomina aptitud burocrática o atención concentrada. Sería el factor más encontrado en 
los empleados que trabajan con números y letras (como mecanógrafas, auxiliares de 
oficina, etc.) 
 
Objetivo N° 02: Evaluar el desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección 
Regional de Transportes y Comunicaciones del Distrito de Tarapoto, durante el primer 
semestre del 2015. 
 
Dimensión: Habilidades sociales 
 
Tabla 8 
Comunicación oral 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 23 22
% REGULAR 42 40
% MALO 40 38
% TOTAL 105 100
% Fuente Elaboración propia 2016. 
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Gráfica 8: Comunicación oral. (Fuente: Elaboración Propia – 2016). 
 
Interpretación y análisis: 
 
En el gráfico 8, se puede observar en cuanto a la dimensión de habilidades sociales, bajo 
el criterio de comunicación oral, los encuestados nos manifestaron que un 40% está en un 
nivel regular, mientras que el 38% nos manifestó que es malo, y un 22% en un nivel bueno, 
al mismo tiempo la comunicación oral hace referencia a la capacidad que posee la persona 
para expresar en forma pública sus ideas y pensamientos, se evalúa entre otras cosas 
su dicción, los términos que emplea, la facilidad con la cual se desenvuelve y la 
comprensión del mensaje por parte del receptor. 
 
Tabla 9 
Comunicación escrita 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 9 9
% REGULAR 48 46
% MALO 48 46
% TOTAL 105 100
% Fuente Elaboración propia 2016. 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfica 9: Comunicación escrita. (Fuente: Elaboración Propia – 2016). 
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Interpretación y análisis: 
 
En el gráfico 9, se puede observar en cuanto a la dimensión de habilidades sociales, bajo 
el criterio de comunicación escrita, los encuestados nos manifestaron que un 46% está en 
un nivel regular al igual que el nivel malo, y un 
9% en un nivel bueno, al mismo tiempo la comunicación escrita a diferencia de la 
comunicación oral, en este punto se tiene en cuenta que el trabajador debe de tener la 
capacidad de expresar correctamente la información mediante palabras escritas. Su 
evaluación se realiza teniendo en cuenta la redacción que realiza, las palabras que emplea, 
la complejidad del trabajo y la facilidad de comprensión. 
 
Dimensión: Experiencia laboral 
 
Tabla 10 
Análisis y comprensión de problemas internos 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 22 21
% REGULAR 31 30
% MALO 52 50
% TOTAL 105 100
% Fuente Elaboración propia 2016. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfica 10: Análisis y comprensión de problemas internos. (Fuente: Elaboración Propia – 2016). 
 
Interpretación y análisis: 
En el gráfico 10, se puede observar en cuanto a la dimensión de experiencia laboral,  bajo  
el  criterio  de  análisis  y comprensión  de  problemas internos,  los encuestados nos 
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manifestaron que un 50% está en un nivel malo, mientras que un 30% está en un nivel 
regular, y un 21% en un nivel bueno, al mismo tiempo la experiencia laboral en cuanto a 
su indicador de análisis y comprensión de problemas internos supone la capacidad de la 
persona para analizar, identificar y comprender los problemas de origen interno (dentro 
de la empresa), a fin de proponer soluciones viables y factibles. 
 
Tabla 11 
Análisis y comprensión de problemas 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 12 11
% REGULAR 72 69
% MALO 21 20
% TOTAL 105 100
% Fuente Elaboración propia 2016. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfica 11: Análisis y comprensión de problemas externos. (Fuente: Elaboración Propia – 2016). 
 
Interpretación y análisis: 
 
En el gráfico 11, se puede observar en cuanto a la dimensión de experiencia laboral, bajo 
el criterio de análisis y comprensión de problemas externos, los encuestados nos 
manifestaron que un 69% está en un nivel regular, mientras que un 20% está en un nivel 
malo, y un 11% en un nivel bueno, asimismo en cuanto a este indicador, supone la 
capacidad de los trabajadores para identificar, analizar y comprender los factores externos 
que influyen en la generación de problemas, dentro de la empresa; Y al igual que el 
indicador anterior, se evalúa su capacidad para  proponer  soluciones  o  medidas  que  
permitan  minimizar  el  efecto  en  la empresa. 
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Tabla 12 
Planificación y organización 
 
 
 
 
    Fuente Elaboración propia 2016. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfica 12: Planificación y organización. (Fuente: Elaboración Propia – 2016). 
 
Interpretación y análisis: 
 
En el gráfico 12, se puede observar en cuanto a la dimensión de experiencia laboral, bajo 
el criterio de planificación y organización, los encuestados nos manifestaron que un 72% 
está en un nivel regular, mientras que un 28% está en un nivel bueno, al mismo tiempo 
la planificación y organización se refiere a la capacidad del trabajador para intervenir en 
la toma de decisiones respecto a la planificación de actividades o proyectos encaminada 
a mejorar aspectos claves de la organización. Se observa su participación activa, la validez 
de sus aportes, la calidad de sus ideas, etc. 
 
 
 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO  29 28
% REGULAR 76 72
% MALO 0 0
% TOTAL 105 100
% 
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Dimensión: Dotes de liderazgo 
 
Tabla 13 
Delegación 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 18 17% 
REGULAR 87 83% 
MALO 0 0% 
TOTAL 105 100% 
    Fuente Elaboración propia 2016. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfica 13: Delegación. (Fuente: Elaboración Propia – 2016). 
 
Interpretación y análisis: 
 
En el gráfico 13, se puede observar en cuanto a la dimensión de liderazgo, bajo el criterio 
de delegación, los encuestados nos manifestaron que un 83% está en un nivel regular, 
mientras que un 17% está en un nivel bueno, al mismo tiempo la delegación es tener la 
capacidad de delegar un trabajo no es lo mismo que ordenar que alguien más haga 
su labor; En este sentido, es que una persona muestra este atributo cuando otorga el 
desarrollo de una labor o actividad a un colaborador que sabe que logrará cumplirlo de 
manera efectiva, dentro de los plazos y bajos los lineamientos estipulados. 
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Tabla 14 
Capacidad de autoridad 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 9 9% 
REGULAR 87 83% 
MALO 9 9% 
TOTAL 105 100% 
   Fuente Elaboración propia 2016. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfica 14: Capacidad de autoridad. (Fuente: Elaboración Propia – 2016). 
 
Interpretación y análisis: 
 
En el gráfico 14, se puede observar en cuanto a la dimensión de liderazgo, bajo el criterio 
de capacidad de autoridad, los encuestados nos manifestaron que un 83% está en un 
nivel regular, mientras que un 9% está en un nivel bueno y malo, al mismo tiempo la 
capacidad de autoridad es ser respetado no es lo mismo que ser temido, en tal sentido se 
puede considerar que un trabajador posee un desempeño laboral adecuado cuando es 
reconocido dentro de su grupo laboral, también por el respeto que provoca en los demás. 
 
Tabla 15 
Perseverancia 
 
 
 
 
Fuente Elaboración propia 2016. 
NIVELES Frecuencia Porcentaje 
BUENO 35 33% 
REGULAR 56 53% 
MALO 14 13% 
TOTAL 105 100% 
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Gráfica 15: Perseverancia. (Fuente: Elaboración Propia – 2016). 
 
Interpretación y análisis: 
 
En el gráfico 15, se puede observar en cuanto a la dimensión de liderazgo, bajo el criterio 
de perseverancia, los encuestados nos manifestaron que un 53% está en un nivel regular, 
mientras que un 33% está en un nivel bueno y un 13% está en un nivel malo, al mismo 
tiempo la perseverancia nos menciona que un trabajador por lo general, mantienen un 
buen desempeño si persiste en el logro de sus actividades cotidianas. El persistir denota 
el deseo de superarse. 
 
Objetivo  3:  Determinar  la  relación  entre  el  proceso  de  empleo  y  el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de Transportes y comunicaciones del 
distrito de Tarapoto, durante el primer semestre del 2015. 
 
Tabla 16 
Análisis de correlaciones 
 
 PROCESO 
DE EMPLEO 
DESEMPEÑO 
LABORAL 
PROCESO DE               Correlación de 
EMPLEO                        Pearson 
 
Sig. (bilateral) 
 
N 
 
1 
 
.689* 
 .000 
105 105 
DESEMPEÑO                Correlación de 
LABORAL                      Pearson 
 
Sig. (bilateral) 
 
 N 
 
.689* 
 
1 
.000  
105 105 
 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
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Cómo se puede observar en el análisis de correlación de Pearson es de 0.689, este es 
mayor que 0.05, se concluye que existe una correlación directa y significativa entre el 
proceso de empleo y el desempeño laboral, esto nos dice que mientras mejor sea el 
proceso de empleo mejor será el desempeño laboral. 
 
 
4.3.   Discusión de Resultados 
La presente investigación presentó lo siguientes resultados: 
Para la primera variable proceso de empleo, los resultados de la dimensión entrevista de 
selección (regular) manifiestan que los entrevistados consideran que el contenido de la 
entrevista no guarda mucha relación con lo estipulado por la empresa, a su vez no 
consideran que muchas de las preguntas que se les hizo guarden relación con lo que 
busca la empresa, en cuanto al comportamiento del candidato (regular) los entrevistadores 
manifiestan  que  los  candidatos  en  muchas  ocasiones  en  un  primer momento no 
responden a lo que busca la empresa, asociándose esto al nerviosismo del candidato, pero 
al entrar en un ambiente de confianza, se conoce mejor las experiencias y el nivel cognitivo 
que presenta para la decisión de contratación; para la dimensión examen psicológico los 
resultados mostraron que los candidatos no presentan mucha facilidad de palabra        
(regular – malo) para dar a conocer lo que piensan y muy pocas veces existe coherencia 
entre lo que se pregunta y lo que se responde, en cuanto a las relaciones espaciales los 
entrevistados manifestaron que la persona  que  dirige  las  entrevistas  conoce  
perfectamente  su  trabajo (bueno), para la memoria de asociación  los entrevistados 
consideran que muchas de las preguntas no se entienden con facilidad por eso sus 
respuestas son muy ambiguas, en la rapidez de percepción (regular) se busca siempre 
estrategias para que los candidatos puedan captar con facilidad lo que se quiere preguntar 
y pueda brindar la información necesaria. 
 
Estos resultados guardan relación con la investigación realizada por Meharifie, V. (2011), 
en su tesis: “Los programas de reclutamiento, selección e inducción en el Colegio 
Capouilliez”. Concluyó: 
La falta de un Instructivo que contenga los lineamientos a seguir en el desarrollo de los 
programas de reclutamiento, selección e inducción de personal genera a la institución 
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educativa una subutilización de recurso financiero, tiempo y del recurso humano calificado 
(equipo de trabajo) que ejecutan el programa de colocación de personal. 
El contar con los perfiles de puestos bien definidos permite al Colegio Capouilliez una 
estructura organizacional sólida y funcional, así mismo son la base para realizar el proceso 
de selección. El proceso de selección que se utiliza en el establecimiento educativo es 
identificado como la mayor fortaleza, debido a que tiene normas claras a seguir y se cumple 
con las fuentes que dan información relevante de los candidatos, siendo estas: la recepción  
de  hojas  de  vida,  verificación  de  referencias,  entrevistas  y pruebas de conocimiento y 
habilidades. 
La falta de trabajo en equipo de parte del personal que tiene a cargo los programas  de  
reclutamiento,  selección  e  inducción  de  personal  puede incidir en el momento de la 
contratación, integrando a la organización educativa a un docente que presente ineficiencia 
en el desempeño de las funciones del puesto de trabajo. 
Por otro lado Broggi, A (2010). En su tesis Metodología para la mejor Administración de 
los Recursos Humanos en la gestión de empresas de servicio en etapa de maduración. (Tesis 
de maestría). Universidad Tecnológica Nacional, Buenos Aires – Argentina. Concluyó: 
 
Se comprueba que el tablero de comando es una herramienta útil para evaluar el desempeño 
organizacional, integrando a los diferentes subsistemas  del  área  de  Recursos  Humanos  
permitiendo  analizar  y visualizar la influencia que tienen las acciones que se tomen en la 
empresa en el rendimiento de los empleados. 
 
Las empresas de servicios que se encuentra en etapa de maduración, la decisión de optar 
por analizar y gestionar a los Recursos Humanos ayudará a comprender la situación de 
estos, a tomar las acciones necesarias para mejorar su rendimiento y aumentar la 
fidelización de los talentos, preparándolos para cubrir puestos claves, ya sea por necesidad 
de reemplazos o por ampliación de estructura para intentar un nuevo crecimiento de la 
empresa y así volver nuevamente a la fase del ciclo de vida de crecimiento. 
 
Para la segunda variable desempeño laboral, los resultados según su dimensión habilidades 
sociales se pudo conocer que los entrevistados presentan muy poca facilidad de expresión 
para dar a conocer sus ideas, de igual forma para la comunicación escrita ya que les cuesta 
la redacción para la elaboración de documentos, para la dimensión experiencia laboral los 
resultados para el análisis y comprensión de problemas internos. 
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Se conoció que los trabajadores tienen muy poca capacidad para detectar problemas o a 
sugerir ideas innovadoras de manera oportuna, igual sucede en el análisis y comprensión 
de problemas externos  muy poco se planifica y anticipa ante un acontecimiento así mismo 
regularmente propone soluciones; en la dimensión Liderazgo se encuentra que son muy 
pocos los trabajadores a los que se les puede dar ciertos niveles de responsabilidad y que 
lo desarrollen eficientemente, para la capacidad de autoridad se comprobó que los 
trabajadores tiene muy poco acercamiento con su jefe pero si se resalta un buen nivel de 
respeto, en la perseverancia si se presenta dedicación en el desarrollo de sus tareas pero 
muy pocos generan ideas creativas e innovadoras. Esto coincide con la investigación De 
La Cruz, S. (2010), en su investigación: “La Nueva Gestión del Potencial Humano y su 
Evaluación de Desempeño en las Instituciones Financieras de Huamanga”. Se ha 
demostrado con evidencias significativas estadísticamente que los desempeños laborales 
en las instituciones financieras de Huamanga  definitivamente son  influidos por acciones 
de motivación y los diferentes programas de incentivos; por ejemplo, los reconocimientos 
individuales, la imparcialidad y transparencia en los ascensos y las promociones de los 
empleados y fundamentalmente los incentivos por productividad, demostrándose de esta 
manera la validez de la hipótesis principal. 
 
Asimismo, es posible afirmar que, el dominio de destrezas y habilidades, el buen   nivel   
de   conocimientos   actualizados,   los   comportamientos   y conductas adecuadas que 
generan un clima organizacional para el óptimo rendimiento laboral tienen una importante 
y decisiva influencia de un conjunto de acciones de motivación, de estímulos, incentivos, 
de reconocimientos, todas estas, características de la nueva gestión de personas, con la cual 
se refuerza la validez de la hipótesis principal. Igualmente, la puesta en práctica de 
estrategias de motivación, entre otros, la asignación a los empleados de los recursos 
necesarios e indispensables, la implementación de áreas de trabajo con equipos y 
tecnología, ambientes y condiciones saludables de trabajo que propicien un clima 
organizacional adecuado, de armonía e integración de equipos de multidisciplinarios, 
contribuye decisivamente en el trabajo eficiente y en el logro de resultados; aseveración 
que se ha demostrado con los análisis cuantitativos de las variables en estudio. 
Existen evidencias significativas estadísticamente que la efectividad de los desempeños 
laborales, que se explican en la prestación de los servicios con calidez, en la atención 
oportuna y la satisfacción plena de los clientes, que consolidan la buena imagen 
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institucional, también son consecuencias de estrategias de motivación identificadas en el 
párrafo anterior. 
 
Los rendimientos laborales de los empleados de las entidades financieras de Huamanga 
consideran como importante la puesta en práctica de un programa de estímulos e 
incentivos; distinguiéndose la asignación de recursos económicos para capacitación y 
perfeccionamiento, bonos de participación de utilidades al final de un período de gestión, 
actividades de recreación, esparcimiento y deporte; todas estas propician la mejora de los 
desempeños en el trabajo de los empleados. 
Al mismo tiempo, Natividad, A. (2010), nos manifestó en su tesis: Relación entre el 
aprendizaje organizacional y el desempeño laboral de los docentes de la facultad de 
agropecuaria y nutrición de la une enrique guzmán y valle 
2010. (Tesis de titulación). Universidad Nacional De Educación Enrique 
 
Guzmán y Valle La Cantuta. Perú. Llego a las siguientes conclusiones: 
 
El análisis comparativo del Desempeño Laboral Docente por Sexo indica que no existen 
diferencias estadísticas significativas en caso alguno, por lo que los docentes presentan las 
mismas características respecto de su desempeño laboral. 
El análisis comparativo de las escalas del Desempeño Laboral por Departamento 
Académico, realizado a través del análisis de Varianza de un factor,   permite   observar   
que   no   existen   diferencias   estadísticas significativas en ninguno de los casos. 
Los análisis estadísticos realizados revelan que las pruebas utilizadas en la presente 
investigación, Aprendizaje Organizacional y Desempeño Laboral Docente, presentan 
validez y confiabilidad. 
 
Y sobre todo el autor Sánchez, G. (2010), en su tesis: Desempeño laboral de los docentes 
de la facultad de ingeniería química y metalúrgica de la Universidad Nacional José 
Faustino Sánchez Carrión durante el semestre 2013-I. (Tesis de maestría). Universidad 
Nacional “José Faustino Sánchez Carrión”. Huacho. Perú. El investigador llegó a las 
siguientes conclusiones: El  93%  de  los  estudiantes  encuestados  manifestaron  que  en  
mayor  o menor  grado  los  docentes  muestran  tener  dominio  tecnológico  en  su 
práctica pedagógica y sólo el 7% refiere que los docentes nunca muestran tener dominio 
tecnológico en su desempeño. 
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El  97%  de  los  estudiantes  encuestados  manifestaron  que  en  mayor  o menor   grado   
los   docentes   muestran   tener   responsabilidad   en   el desempeño de  sus funciones  
en  su  práctica  pedagógica  y sólo  el  3% refiere que los docentes nunca muestran tener 
responsabilidad en el cumplimiento de sus funciones en su desempeño. 
El  90%  de  los  estudiantes  encuestados  manifestaron  que  en  mayor  o menor grado 
los docentes presentan buena formación en valores éticos durante su práctica pedagógica 
y sólo el 10% refiere que los docentes nunca presentan buena formación en valores 
éticos durante su práctica pedagógica. Los docentes presentan una tendencia positiva en su 
desempeño laboral. 
 
Y de acuerdo a Chong, M. (2013), en su tesis: Incremento del nivel de desempeño laboral 
mediante la implementación de un sistema de administración del conocimiento en 
cervecería San Juan S.A – Tarapoto. Concluyó: 
 
Para el desarrollo de la propuesta se utilizaron diferentes metodologías. Para   el   
levantamiento   de   información   se   realizaron   técnicas   de observación, entrevistas,  
así como  también  la revisión  y evaluación  de documentos; para el análisis y diseño se 
utilizó la metodología orientada a objetos teniendo en cuenta los diagramas de UML, el 
Proceso Unificado y para la elaboración de prototipos se utilizó el lenguaje de 
programación PHP con el gestor de base de datos PostgreSQL y el paquete Xammp Server;  
cada una de estas herramientas fueron  tomadas con  el  fin  de cumplir con las 
expectativas de la empresa y minimizar costos ya que son de uso libre. Vista la necesidad 
de mejorar el nivel de Desempeño Laboral, y por ende lograr una mayor eficiencia en los 
procesos informáticos; el presente estudio evaluará como incrementa el desempeño laboral 
con la implementación de un sistema informático de administración del conocimiento. 
Es importante destacar en cuanto al análisis de correlación que se realizó para encontrar si 
existe relación entre las variables de proceso de empleo y el desempeño laboral se 
evidenció que existe una relación directa y significativa  y  por  lo  tanto  se  acepta  la  
hipótesis  positiva  ya  que  el coeficiente de correlación es de 0.689, esto indica que  
nos indica que mientras mejor sea el proceso de empleo mejor será el desempeño laboral. 
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CONCLUSIONES 
 
• El  proceso  de  empleo  en  la  Dirección  Regional  de  Transportes  y 
Comunicaciones se desarrolla en la mayoría de sus etapas de  manera regular ya que 
los trabajadores que pasaron por este proceso consideran muy poca claridad en la 
entrevista, exámenes psicológicos muy engorrosos que difícilmente  se  entienden, 
ante esto último los responsables de esta actividad consideran que son los 
postulantes los que presentan en su mayoría de oportunidades poca facilidad de 
palabra, baja memoria de asociación para responder las preguntas y poca rapidez en 
la percepción de lo que realmente se desea saber de su experiencia laboral. 
 
• El desempeño laboral que presentan los trabajadores por ende también se presenta en 
líneas generales de manera regular, siendo los puntos más débiles su nivel de 
comunicación escrita y su capacidad de análisis y comprensión de problemas 
internos; mientras que las otras actividades como su nivel de comunicación oral, sus 
dotes de liderazgo, nivel de planificación y organización son solo desarrollados de 
manera regular. 
 
• Existe una relación significativa y directa, sobre el proceso de empleo y el 
desempeño laboral, porque según nuestros resultados el análisis de correlación de 
Pearson es de 0.689, mayor que 0.05, esto indica que mientras mejor sea el proceso 
de empleo mejor será el desempeño laboral. 
 
 
 
 
 
  
48 
 
 
 
RECOMENDACIONES 
 
• Las instituciones públicas cuentan con las herramientas necesarias para desarrollar 
eficientes procesos de empleo, por lo que se recomienda que sea utilizado 
eficientemente y de igual manera se amplíe y se haga más difundido los procesos de 
reclutamiento para poder tener un mayor abanico de posibilidades de contar con 
personal realmente idóneo para el desarrollo del trabajo encomendado. 
 
• Se debe capacitar al personal en desarrollo de capacidades para que puedan superar 
sus debilidades o en su defecto dar las facilidades para que estos puedan capacitarse 
a título personal de tal manera que se genere cambios en su nivel de productividad. 
 
• Proceso de empleo y desempeño laboral son 2 variables que presentan un nivel de 
relación muy fuerte, de esa manera las empresas deben ser muy cuidadosas al 
desarrollar el primer punto porque de una u otra forma la consecuencia positiva o 
negativa de esta se verá reflejada en los resultados. 
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Anexo N° 01: Matriz de consistencia del proyecto de tesis. 
TÍTULO: Proceso de empleo y desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones del distrito de 
Tarapoto, durante el primer semestre del 2015. 
Titulo Problema General Objetivo General Hipótesis Variable Dimensiones Indicadores Técnicas de 
recolección 
 
 
 
 
Proceso de 
empleo y 
desempeño 
laboral de los 
trabajadores 
de la 
Dirección 
Regional De 
Transportes y 
Comunicacio
nes del 
distrito de 
Tarapoto, 
durante el 
primer 
semestre del 
2015. 
 
 
 
¿Cuál      es      el 
proceso           de 
empleo      y      el 
desempeño laboral      
de   los trabajadores    
de la          Dirección 
Regional          de 
Transportes       y 
comunicaciones del    
distrito    de 
Tarapoto, durante el               
primer semestre         
del 
2015? 
Analizar el proceso de empleo y el 
desempeño laboral  de los 
trabajadores de la Dirección 
Regional de Transportes y 
Comunicaciones del distrito de 
Tarapoto, durante el primer 
semestre del 2015. 
 
Hi: Existe una 
relación significativa 
y directa entre el 
proceso de empleo y 
el desempeño laboral 
de los trabajadores de 
la Dirección Regional 
de Transportes y 
Comunicaciones del 
Distrito de Tarapoto, 
durante el primer 
semestre del 2015. 
 
H0: No existe 
relación significativa 
y directa entre el 
proceso de empleo y 
el desempeño laboral 
de los trabajadores de 
la Dirección Regional 
de Transportes y 
Comunicaciones del 
Distrito de Tarapoto, 
durante el primer 
semestre del 2015. 
 
 
PROCESO DE 
EMPLEO 
 
Entrevista de 
selección. 
 
Contenido de la entrevista 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Para ambos casos 
se aplica una 
encuesta cuyo 
instrumento es el 
cuestionario. 
Comportamiento del candidato 
 
 
 
Exámenes 
psicológicos. 
Facilidad de palabra 
Factor numérico 
Relaciones espaciales 
Objetivo Específicos Memoria de asociación 
Rapidez de percepción 
• Conocer el proceso de empleo en 
la Dirección Regional de 
Transportes y 
Comunicaciones del Distrito 
de Tarapoto, durante el primer 
semestre del 2015. 
• Evaluar el desempeño laboral de 
los trabajadores 
de la Dirección Regional de 
Transportes y Comunicaciones del 
Distrito de   Tarapoto,   durante   el 
primer semestre del 2015. 
• Determinar la relación entre el 
proceso de empleo 
y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Dirección 
Regional de Transportes y 
comunicaciones del distrito de 
Tarapoto, durante el primer 
semestre del 2015. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
DESEMPEÑO 
LABORAL 
 
Habilidades 
sociales 
Comunicación oral 
Comunicación escrita 
 
 
Experiencia 
laboral 
Análisis y comprensión de 
problemas internos 
Análisis y comprensión de 
problemas externos 
Planificación y organización 
 
 
 
 
 
Dotes de liderazgo 
Delegación 
Capacidad de autoridad 
 
 
 
Perseverancia 
Diseño Población Muestra 
Correlacional La población está conformada por 146 trabajadores de la Dirección 
Regional de Transportes y Comunicaciones. 
 
La muestra estará constituida por 105 personas. 
Fuente Elaboración propia 2016. 
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Anexo 2: 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN MARTIN 
FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS 
ESCUELA ACADÉMICO PROFESIONAL DE ECONOMÍA 
 
Cuestionario sobre proceso de empleo 
 
Muy buenos días señor(a) colaborador(a) de la Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones, el motivo de la presente investigación es para conocer el proceso de 
empleo, por lo que se solicita su total, plena y sincera participación, ya que de los resultados 
obtenidos, se podrán elaborar soluciones a los problemas identificados, marcando con una 
(X) en el recuadro que crea conveniente, teniendo en cuenta las siguientes indicaciones: 
Indicaciones: 
1 : Nunca = Muy Inadecuado 
2 : Casi Nunca = Inadecuado 
3 : A Veces = Regular 
4 : Casi Siempre = Adecuado 
5 : Siempre = Muy Adecuado 
 
Entrevista de selección Escalas 
N° Contenido de la entrevista 1 2 3 4 5 
01 La entrevista guarda relación con lo estipulado por la empresa.      
02 Las preguntas formuladas responden a lo que busca la empresa.      
N° Comportamiento del candidato 1 2 3 4 5 
03 El candidato presenta un comportamiento adecuado.      
04 El postulante a un puesto se comporta a la altura del trabajo.      
Exámenes psicológicos Escalas 
N° Facilidad de palabra 1 2 3 4 5 
05 El postulante entiende lo que el entrevistador le menciona.      
06 El postulante responde con la misma capacidad al entrevistador.      
N° Factor numérico 1 2 3 4 5 
07 Se desarrollan pruebas de conocimiento numérico.      
08 El postulante responde de manera efectiva a dichas pruebas.      
N° Relaciones espaciales 1 2 3 4 5 
09 El entrevistador se desplaza por toda la oficina en la cual se encuentra.      
10 El postulante hace uso de su ambiente para explicar sus ideas.      
N° Memoria de asociación 1 2 3 4 5 
11 El entrevistador formula preguntas para que el postulante las asocie con algo.      
12 El participante asocia de manera rauda lo que se le propone.      
N° Rapidez de percepción 1 2 3 4 5 
13 Se formulan estrategias para evaluar la capacidad perceptiva del postulante.      
14 Los postulantes demuestran tener una gran capacidad perceptiva.      
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Anexo N° 03. Instrumento sobre desempeño laboral 
 
Muy buenos días señor(a) colaborador(a) de la Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones, el motivo de la presente investigación es para evaluar el desempeño 
laboral,  por  lo que  se solicita  su  total,  plena  y sincera  participación,  ya  que  de  los 
resultados obtenidos, se podrán elaborar soluciones a los problemas identificados, 
marcando con una (X) en el recuadro que crea conveniente, teniendo en cuenta las 
siguientes indicaciones: 
Indicaciones: 
1       : Nunca 
2       : Casi Nunca 
3       : A veces 
4       : Casi Siempre 
5       : Siempre 
 
Habilidades sociales Escalas 
N° Comunicación oral 1 2 3 4 5 
01 El trabajador expresa de manera concreta lo que piensa sin el uso de muletillas.      
02 Al momento de hablar presenta una buena dicción y uso de palabras técnicas.      
N° Comunicación escrita 1 2 3 4 5 
03 Los documentos emitidos por el trabajador son fáciles de entender.      
04 Emplea palabras comprensibles en la redacción de sus informes y documentos.      
Experiencia laboral Escalas 
N° Análisis y comprensión de problemas internos 1 2 3 4 5 
 
05 
Identifica de manera oportuna las causas y los problemas que ocurren dentro de la 
empresa. 
     
06 Propone soluciones aceptables para eliminar dichos problemas.      
N° Análisis y comprensión de problemas externos 1 2 3 4 5 
07 Identifica de manera oportuna los cambios que acontecen alrededor de la empresa.      
 
08 
Propone soluciones factibles para minimizar el efecto de dichos cambios sobre la 
institución. 
     
N° Planificación y organización 1 2 3 4 5 
09 Tiene la capacidad de estructurar planes e ideas favorables para la empresa.      
10 Participa activamente en los proceso de toma de decisiones realizada por la empresa.      
Dotes de liderazgo Escalas 
N° Delegación 1 2 3 4 5 
11 Otorga trabajos a aquellos compañeros que podrán desarrollarlo de manera eficiente.      
 
12 
Sabe reconocer cuando no podrá realizar una tarea y se agencia de alguien más para 
hacerlo. 
     
N° Capacidad de autoridad 1 2 3 4 5 
13 Muestra respeto hacia sus compañeros de trabajo.      
14 Sus compañeros de trabajo lo respetan a él.      
N° Perseverancia 1 2 3 4 5 
15 Pone dedicación a las actividades que desarrolla.      
16 Busca continuamente mejorar sus tareas cotidianas.      
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Anexo N° 04: Base de Datos del Proceso de empleo 
 
 
N° 
Entrevista de 
Selección 
Exámenes 
Psicológicos 
Relaciones 
espaciales 
Memoria de 
asociación 
Rapidez de 
percepción 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 
1 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 
2 4 4 4 5 5 5 4 3 3 3 4 4 5 5 
3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 5 
4 4 3 4 4 4 4 3 5 5 5 4 4 4 4 
5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 
6 5 3 4 4 5 5 5 3 3 4 5 5 4 4 
7 5 3 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 4 
8 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 3 3 
9 5 3 3 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
10 4 3 3 3 4 5 5 5 5 3 3 4 4 4 
11 4 3 4 4 3 3 5 3 4 5 4 4 5 5 
12 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 
13 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 3 4 4 4 
14 4 3 4 4 4 4 5 5 3 4 5 5 4 4 
15 4 3 4 4 4 4 5 5 3 3 3 4 4 4 
16 4 3 3 3 3 5 4 4 4 5 5 5 5 5 
17 4 4 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 
18 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
19 3 5 5 5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 
20 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
21 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 3 3 
22 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
23 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
24 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 3 3 
25 5 3 3 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
26 4 3 3 3 4 5 5 5 5 3 3 4 4 4 
27 4 3 3 3 3 5 4 4 4 5 5 5 5 5 
28 4 4 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 
29 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
30 3 5 5 5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 
31 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 5 
32 4 3 4 4 4 4 3 5 5 5 4 4 4 4 
33 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 
34 5 3 4 4 5 5 5 3 3 4 5 5 4 4 
35 5 3 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 4 
36 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 3 3 
37 5 3 3 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
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38 4 3 3 3 4 5 5 5 5 3 3 4 4 4 
39 4 3 3 3 3 5 4 4 4 5 5 5 5 5 
40 4 4 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 
41 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
42 3 5 5 5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 
43 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
44 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 3 3 
45 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
46 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
47 4 3 4 4 3 3 3 4 4  3 3 4 4 
48 4 4 4 5 5 5 4 3 3 3 4 4 5 5 
49 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 5 
50 4 4 4 5 5 5 4 3 3 3 4 4 5 5 
51 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 
52 4 3 4 4 5 3 3 4 4 4 3 3 4 5 
53 5 3 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 3 5 
54 5 3 5 4 4 5 3 4 4 4 5 4 5 5 
55 5 3 5 5 5 5 4 3 5 5 5 3 4 4 
56 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 5 
57 4 3 4 4 4 4 3 5 5 5 4 4 4 4 
58 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 
59 5 3 4 4 5 5 5 3 3 4 5 5 4 4 
60 5 3 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 4 
61 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 3 3 
62 5 3 3 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
63 4 3 3 3 4 5 5 5 5 3 3 4 4 4 
64 4 3 4 4 4 4 5 3 4 3 5 5 4 4 
65 5 3 4 4 5 5 4 4 3 4 3 4 4 4 
66 5 3 5 5 5 5 4 5 3 3 4 3 3 3 
67 5 3 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 
68 5 3 3 3 4 5 5 5 5 4 3 4 4 4 
69 4 3 3 3 3 5 4 4 4 5 5 5 5 5 
70 4 4 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 
71 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
72 3 5 5 5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 
73 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
74 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 3 3 
75 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
76 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
77 5 3 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 4 
78 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 3 3 
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79 5 3 3 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
80 4 3 3 3 4 5 5 5 5 3 3 4 4 4 
81 4 3 3 3 3 5 4 4 4 5 5 5 5 5 
82 4 4 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 
83 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
84 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
85 5 3 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 4 
86 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 3 3 
87 5 3 3 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
88 4 3 3 3 4 5 5 5 5 3 3 4 4 4 
89 4 3 3 3 3 5 4 4 4 5 5 5 5 5 
90 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
91 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 3 3 
92 5 3 3 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
93 4 3 3 3 4 5 5 5 5 3 3 4 4 4 
94 4 3 3 3 3 5 4 4 4 5 5 5 5 5 
95 4 4 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 
96 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
97 3 5 5 5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 
98 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
99 3 5 5 5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 
100 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
101 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 3 3 
102 5 3 3 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
103 4 3 3 3 4 5 5 5 5 3 3 4 4 4 
104 4 3 3 3 3 5 4 4 4 5 5 5 5 5 
105 4 4 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 
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Anexo N° 05: Base de Datos de Desempeño Laboral 
 
 
 
 
N° 
 
 
Comunicación 
Oral 
 
 
Exp. 
Laboral 
Análisis y 
comprensión 
de problemas 
externos 
 
Planificación 
y 
organización 
 
Dotes de 
liderazgo: 
Delegación 
 
Capacidad 
de autoridad 
 
 
Perseverancia 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 
1 4 3 3 3 2 2 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 
2 4 4 4 2 2 2 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 
3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 2 2 3 3 
4 2 2 2 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 
5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 5 5 
6 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
7 4 3 3 3 2 2 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 
8 4 4 4 2 2 2 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 
9 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 2 2 3 3 
10 2 2 2 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 
11 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 5 5 
12 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
13 3 4 4 4 4 3 3 2 4 4 3 3 3 4 4 4 
14 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
15 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
16 2 2 2 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
17 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 
18 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 
19 4 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 
20 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 
21 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
22 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
23 2 2 2 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
24 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 
25 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 
26 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
27 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 
28 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 
29 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 
30 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
31 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
32 2 2 2 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
33 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 
34 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 
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35 4 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 
36 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 
37 4 3 3 3 2 2 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 
38 4 4 4 2 2 2 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 
39 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 2 2 3 3 
40 2 2 2 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 
41 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 5 5 
42 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
43 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 
44 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 
45 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 
46 4 3 3 3 2 2 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 
47 4 4 4 2 2 2 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 
48 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 2 2 3 3 
49 2 2 2 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 
50 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 5 5 
51 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
52 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
53 3 4 4 4 4 3 3 2 4 4 3 3 3 4 4 4 
54 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
55 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
56 2 2 2 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
57 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 
58 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 
59 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
60 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
61 2 2 2 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
62 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 
63 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 
64 4 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 
65 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 
66 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
67 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 
68 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 
69 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 
70 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 
71 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
72 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
73 2 2 2 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
74 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 
75 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 
 
61 
 
 
 
76 4 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 
77 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 
78 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
79 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 
80 2 2 2 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 
81 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 5 5 
82 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
83 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
84 3 4 4 4 4 3 3 2 4 4 3 3 3 4 4 4 
85 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
86 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
87 2 2 2 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
88 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 
89 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
90 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
91 2 2 2 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
92 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 
93 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 
94 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 
95 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
96 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
97 2 2 2 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
98 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 
99 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 
100 4 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 
101 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 
102 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
103 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 
104 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 
105 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 
 
